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  El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal Establecer la relación que 
existe entre la Asertividad del Director y el Clima Laboral de las Instituciones educativas del 
nivel Primario. Tiene un enfoque cuantitativo, donde se  utilizó el tipo de investigación 
descriptiva correccional  que tiene el propósito de describir situaciones o eventos.  
  Para responder a las interrogantes planteadas como problemas de investigación y 
cumplir con los objetivos de este trabajo, se elaboró dos cuestionarios dirigidos a los 45 
directores y 100 profesores de la provincia de Islay , el proceso de validez y confiabilidad de 
los instrumentos así como el tratamiento de los datos fueron procesados con el paquete 
estadístico SPSS V- 22. 
Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho  de Spearman  a un 
nivel de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Asertividad se encuentra 
relacionada significativamente con el Clima Laboral en Instituciones educativas primarias de 
Islay,  2015 (rho = 0,812), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,05), resultado 
que nos indica que existe relación directa  y significativa entre las variables estudiadas.   
   En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis general 
de investigación ha sido contundentemente aceptada, estimando que: El nivel de asertividad 
de los directores está relacionado directa y significativamente con el nivel del Clima Laboral 
de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015 









  This research main objective was to establish the relationship between the Director and 
Assertiveness Workclimate educational institutions at the primary level. A quantitative 
approach, where the type of correctional descriptive research that aims to describe situations 
or events used. 
  To answer the questions raised as research problems and meet the objectives of this study, 
two questionnaires to 45 principals and 100 teachers in the province of Islay, the process of 
validity and reliability of the instruments and the treatment was developed data were 
processed with SPSS V- 22. 
  The results obtained by the nonparametric Spearman rho test at a significance level of 0.05, 
allows us to demonstrate that the Assertiveness is significantly related Workclimate primary 
educational institutions in Islay, 2015 (rho = 0.812), being the value equal to 0,000 
significance (p <0.05), a result which indicates that there is a direct and significant 
relationship between the variables studied. 
  Overall, the results indicate that the general hypothesis of research has been overwhelmingly 
accepted, estimating that: The level of assertiveness of directors is directly and significantly 
related to the level of Workclimate educational institutions at the primary level of the 
Province of Islay 2015 





El interés por las habilidades sociales y la conducta asertiva se ha venido manifestando, 
desde hace ya varias décadas, en la psicología. Este interés no es de extrañar ya que una 
de las partes más importantes de nuestra vida son las relaciones sociales. 
La asertividad nos garantiza mejores relaciones aumenta nuestras probabilidades de 
éxito en la vida y es un sello que identifica a los emprendedores exitosos y a los 
ganadores. 
La asertividad es el conjunto de cualidades y habilidades que te capacitan para 
expresar tus propios criterios, defender tus derechos y proclamar tu autenticidad 
respetando los derechos ajenos y sin inhibirnos nosotros mismos. 
Este estudio está estructurado en cuatro capítulos constituidos de la siguiente manera: 
En el primer capítulo se presenta la identificación y determinación del problema, la 
formulación del problema, formulación de objetivos, así como la importancia los 
alcances y limitación de la investigación.  
 El segundo capítulo expone los diferentes antecedentes de estudios directamente 
vinculados con nuestro trabajo de investigación para luego desarrollar las bases teóricas 
actualizadas así como la definición de los términos básicos.  
En el tercer capítulo se formula las hipótesis generales y específicas, determinación de 
variables y su operacionalización.  
 En el cuarto capítulo se expone el enfoque, así como el tipo, diseño, población y 
muestra de la investigación. También  las  técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, su tratamiento para hallar su confiabilidad  y validación de los instrumentos de 
investigación.  
 En el quinto capítulo se ve la presentación y análisis de los resultados así como su 




Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del problema 
Nuestra sociedad está caracterizada por un ambiente agresivo o pasivo; en donde las 
personas podrían hacer cualquier cosa para alcanzar lo que se proponen, llegando al 
punto de no importarles los sentimientos, ni pensamientos de los demás; o sino, por 
el contrario nos dejamos pisotear por personas de mayor autoridad económica, 
social o política; hemos alcanzado un estado en el que nuestra autoestima está 
siendo vejada por algunas personas que nos rodean, este comportamiento es indicio 
de un mal hábito: el querer ser humillados y humillarnos nosotros mismos, 
aprendido desde hace varios años. Cualquiera de estas dos posturas impide nuestro 
desarrollo y nos hunde en la pobreza de nuestro propio ser. Es necesario tener una 
conducta asertiva, tanto desde la vida personal, como en el desempeño diario de 
nuestra profesión. 
La asertividad es un tema imprescindible para todas las personas,  ayuda al 
mejoramiento de la calidad de vida, llevando adecuadamente las relaciones 
interpersonales, lo cual es el eje para un óptimo desenvolvimiento dentro de la 
sociedad. 
Las funciones del director escolar implican deberes como la administración de 
recursos y la gestión de recursos humanos. Su papel no implica llegar y permanecer 
encerrado en la oficina examinando trámites y firmando documentos. Es primordial 
que conozca cómo es el ambiente en la escuela, converse y escuche las opiniones de 
profesores, trabajadores y alumnos. 
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En los últimos años se han acentuado dificultades en la gestión como consecuencia 
de los comportamientos asertivos inadecuados del personal directivo, los mismos 
que influyen en el clima laboral de la institución educativa. 
Los docentes la mayor parte de nuestras vidas la pasamos trabajando en las 
instituciones educativas y es el trabajo el que determina el qué hacer de cada día, a 
qué hora levantarnos, a qué hora comeremos, a qué hora nos podremos relacionar 
con nuestra familia, amigos y hacer otras actividades, el trabajo es la actividad que 
nos hará sentir satisfechos con nosotros, mismos, contribuirá en tener una alta 
autoestima, posición social, felicidad, claro si es adecuadamente remunerado, con 
horas establecidas y justas de trabajo, con buenas condiciones laborales, sobre todo 
con un buen clima laboral, por el contrario sólo traerá como consecuencia 
insatisfacción, poca realización laboral, comportamientos inadaptados, una mala 
atención profesional, un mal servicio, repercutirá en la institución, con una mala 
imagen, y en la eficacia que se debería lograr en los procesos de enseñanza y 
aprendizaje. De ahí la necesidad de contar con directivos que aprendan y sepan 
mantener un buen clima laboral porque la efectividad de la labor docente de un 
profesor no es independiente de la consideración que de él posea sus compañeros 
sobre todo la Dirección. 
Consideramos que la Asertividad en el clima laboral deben ser considerados 
como variables de estudio e investigación en todo proyecto de gestionen las 
instituciones educativas públicas; de ahí la necesidad de iniciar y desarrollar esta 
investigación acerca de estos temas a fin de contar con un hábeas teórico suficiente 




1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la Asertividad del Director y el Clima Laboral de 
las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015? 
1.2.2. Problemas específicos 
1.- ¿Cuál es la relación que existe entre la Asertividad del Director  y las Relaciones 
Humanas de las Instituciones Educativas del Nivel Primario? 
2. ¿Cuál es la relación que existe entre la Asertividad del Director  y el Trabajo 
en equipo de las Instituciones Educativas del Nivel Primario? 
3.- ¿Cuál es la relación que existe entre la Asertividad del Director  y la Satisfacción en 
las Instituciones Educativas del Nivel Primario? 
1.4. Objetivos 
1.4.1. Objetivo General 
   Establecer la relación que existe entre la Asertividad del Director y el Clima Laboral 
de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015 
1.4.2. Objetivos Específicos 
1.- Identificar  la relación que existe entre la Asertividad del Director  y las Relaciones 
Humanas de las Instituciones Educativas del Nivel Primario 
2.- Identificar  la relación que existe entre la Asertividad del Director  y el Trabajo en 
equipo de las Instituciones Educativas del Nivel Primario 
3.- Identificar  la relación que existe entre la Asertividad del Director  y la Satisfacción 




1.5. Importancia y alcance de la investigación  
 El proyecto que se somete a consideración tiene como propósito  determinar la 
relación que existe entre  la Asertividad de los Directores en el clima laboral de las 
instituciones educativas de nivel Primario de la Provincia de Islay. 
 La investigación es de suma importancia puesto que analizaremos la problemática 
planteada la cual requiere de una amplia descripción de las principales variables 
objeto de estudio. 
  La Asertividad es un tema de actualidad y es especialmente importante 
para el personal directivo, debido a que en su quehacer diario y concreto busca 
solucionar problemas y satisfacer necesidades reales a través de su labor profesional. 
He aquí, la relevancia del tema el Director debe incrementar su comportamiento 
asertivo, incluyéndolo en su repertorio de habilidades sociales. Además es 
importante que el personal directivo reconozca su estilo cognitivo de interacción 
social para desarrollar conductas asertivas que mejoren sus relaciones 
interpersonales y logre superar sus carencias y debilidades si es que las hubiera en 
su ámbito laboral. De este modo, experimentará un comportamiento que le permita 
defender sus derechos, opiniones, ideas, a la vez respetar el de los demás y sobre 
todo mantener un buen clima laboral dentro de su institución educativa. 
  Un clima laboral favorable permitirá que el personal se involucre e 
identifique con la institución en trazar metas y lograr el éxito, satisfacción laboral, 
productividad  en  caso  contrario   solo   traerá  conductas   de   rechazo,   de 
indiferencia, de apatía o de una aceptación forzada. Los resultados de esta 
investigación permite también iniciar y sostener los cambios que proporciones al 
directivo los elementos específicos necesario para el ejercicio de sus funciones y 
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además permite al desarrollo de su institución, previendo los problemas que puedan 
surgir en el proceso y, de esta forma pueda administrar lo más eficaz y 
eficientemente posible la institución bajo su responsabilidad. 
  Finalmente la investigación será de importancia para los gerentes 
educativos debido a que tendrán a su disposición, al final de la investigación y su 
correspondiente aprobación, un material de trabajo que reflejará con seriedad, la 























2.1. Antecedentes de la  investigación 
Velásquez, A.  (2005): Desarrollo de la asertividad: Comparación entre dos 
intervenciones pedagógicas.  
Resumen: 
La eficacia de 2 tipos de intervención para el desarrollo de la Asertividad fue evaluada 
en el estudio. La Asertividad fue entendida como una competencia ciudadana que 
permite defender los derechos personales a través de expresiones directas, firmes, 
honestas y que no vulneren los derechos de las otras personas. Una de las intervenciones 
se basaba en principios pedagógicos constructivistas como el desempeño, la resolución 
de problemas reales, la intervención con pares, el descubrimiento guiado y la evaluación 
como proceso. La otra se basaba en principios de pedagogía conceptual que privilegian 
la comprensión de un saber y luego su aplicación, la resolución de problemas 
hipotéticos, la interacción con un experto, la instrucción directa y la evaluación como 
resultado. Ambas intervenciones tuvieron una duración de 20 horas (10 sesiones 
semanales de 2 horas) y fueron llevadas a cabo con 2 grupos de 38 estudiantes de 
5to.grado de una institución educativa pública de nivel socio-económico bajo, ubicada 
en una zona urbana con altos niveles de violencia. 
Los comportamientos asertivos de los estudiantes fueron evaluados a través de 
cuestionarios de autorreporte, de reportes de pares y de reporte de profesores. Su 
competencia para responder asertivamente ante agresiones fue evaluada a través de 
observaciones del desempeño de los estudiantes en juegos de roles. Los datos antes y 
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después de las intervenciones fueron contrastados con aquellos de un grupo control que 
no participó en ninguna intervención. 
Los resultados mostraron que ninguna de las intervenciones fue eficaz en 
contrarrestar el aumento en agresión que, de acuerdo con los resultados del grupo 
control, parece estar ocurriendo en estas edades y contexto. El análisis de las 
observaciones de los juegos de roles permitió identificar que los participantes sí 
parecen haber desarrollado la competencia para responder asertivamente ante 
situaciones hipotéticas de agresión. Sin embargo, no parecen estar trasfiriendo esa 
competencia a situaciones reales de su vida cotidiana. El análisis tampoco permitió 
concluir con claridad que una intervención tenga mayores ventajas sobre la otra. 
• Bravo , Paula. Estudio psicológico y de las variables de Clima Laboral, Calidad 
de Trato, Satisfacción Subjetiva, Niveles de Estrés y Depresión, en el personal de 
Enfermería de la Unidad de Tratamiento Intensivo Quirúrgico del Hospital Clínico 
de la Pontificia Universidad Católica de Chile. 
Conclusiones: 
A partir de los resultados de la investigación, se podría concluir que el programa 
de entrenamiento cognitivo conductual fue efectivo para la variable Satisfacción 
Subjetiva, ya que se evidenciaron diferencias estadísticamente significativas entre 
las mediciones realizadas antes y después de su implementación. En relación a las 
variables Estrés y Depresión cabe destacar, que si bien, no se obtuvieron diferencias 
estadísticamente significativas entre las mediciones realizadas antes y después; sí 
que es posible observar una disminución entre ambas mediciones, aun cuando 
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desde un principio el Grupo Experimental no evidenció índices graves en estrés y 
depresión. 
Un gran aporte del estudio fue la construcción y validación de un cuestionario, 
destinado a medir los niveles de Satisfacción Subjetivas del personal de enfermería 
que trabaja en Unidades de Tratamientos Intensivos. Este instrumento queda a 
disposición para futuras investigaciones. 
Existe abundante evidencia empírica; allí señala que las profesiones asistenciales 
están expuestas constantemente a situaciones estresantes. Incluso, se ha llegado a 
describir el burnout como una forma específica de estrés laboral. Sin embargo, en la 
muestra estudiada no fue posible observar esta situación. 
El modelo médico en sí, ha perdido la dimensión biopsicosocial del individuo, 
utilizando la retrógrada dicotomía Cartesiana como pilar, olvidando las necesidades 
afectivas y psicológicas de los usuarios y de su personal. Este sistema de salud, 
como pudimos vivenciarlo, sin darse cuenta cierra la posibilidad de su propio 
progreso. 
Dentro de la relevancia y proyecciones de la investigación se señala que al ser 
efectiva la intervención en la variable satisfacción subjetiva, se benefició en forma 
directa el personal de enfermería que trabaja en la Unidad de Tratamientos 
Intensivos del Hospital Clínico de la Pontificia Universidad Católica de Chile. Hoy 
cuentan con un mayor repertorio conductual para conducirse asertivamente. A la 
vez, se potenció la instauración de especiales relaciones laborales y mejor 
coordinación como equipo de trabajo, lo que incidió en su bienestar subjetivo frente 
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a la tarea que realizan, y también en su calidad de vida al tener un adecuado estado 
psicológico. 
La investigación permitió constatar empíricamente, la importancia de que el 
personal de UTI cuente, dentro de su Staff permanente, con el soporte de psicólogos 
para enfrentar su labor. Esta afirmación, se corrobora también, por el contacto de 
las investigadoras con este grupo humano. En este sentido, se validó la 
incorporación de psicólogos en el área de los equipos de salud. 
Dentro de la Unidad de Tratamiento Intensivo Quirúrgico del Hospital Clínico 
de la Pontificia Universidad Católica de Chile se produjo, a fines del año pasado, un 
éxodo masivo (85%) del personal de enfermería de la unidad. A raíz de esto fue 
necesario recontratar a la mayoría del equipo de trabajo. Un alto porcentaje de la 
muestra del estudio, no había trabajado anteriormente en UTI. El programa ayudó a 
consolidar el nuevo equipo de trabajo. 
Un alto número de los actuales compendios de medicina dedican un capítulo 
especial a las condiciones de trabajo de los equipos de UTI. En ellos se analizan 
factores como: estresores ambientales de las unidades, carga emocional frente a la 
muerte de personas, acogida y contención emocional de las familias de pacientes, 
trabajo contra el tiempo, necesidad de altos niveles de efectividad, pocos años de 
vida útil del personal que en ellas trabajan, etc. 
Sin embargo, estos capítulos son solo descriptivos y no hacen referencia a 
estrategias a implementar, con el fin de minimizar la acción de estas variables, en el 
mismo contexto laboral y en la calidad de vida de estos equipos de salud.  
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Nuestra investigación permitió la entrega y adquisición de herramientas 
concretas para modificar la satisfacción del personal de Enfermería. Por lo tanto, al 
ser una de las primeras aplicaciones empíricas de un programa que muestra 
efectividad, puede ser acogida por la comunidad científica. 
A partir de la bibliografía revisada se observa que existen pocos estudios, a nivel 
nacional, que den cuenta de las condiciones de trabajo y de la salud psicológica de 
los equipos, que se desempeñan en la salud pública o privada. Artacho, X. y 
Muñoz, M. (1994), realizaron en el Hospital Clínico de la Universidad de Chile la 
aplicación de un programa de entrenamiento para el manejo del estrés, en 
enfermeras de unidades de pacientes críticos. Esta investigación da cuenta de 
muchos de los factores que afectan al personal de enfermería de las unidades de 
pacientes críticos. Sin embargo, da énfasis a los aspectos laborales en desmedro de 
los factores clínicos a medir. Creemos, que nuestra investigación permitió 
identificar algunos de estos factores y mostrar caminos para modificarlos. 
Es importante hacer notar, que dentro del Staff de Médicos que trabajan en la 
unidad de tratamientos intensivos del Hospital Clínico de la Pontificia Universidad 
Católica de Chile, existió una notoria preocupación por los niveles de estrés y los 
pocos incentivos con los que trabaja el personal de Enfermería de la Unidad. El 
presente estudio, sin duda, acogió esta petición. 
Dentro de las limitaciones de este estudio, cabe destacar, lo relativo a los 
problemas que se presentaron para obtener un grupo de control. 
Otra limitación resulta de las características de la organización en la que se 
implementó el programa. Su hermetismo y burocracia, el poco compromiso con los 
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acuerdos pactados con las investigadoras (por ejemplo: cambio de los horarios, de 
los días, del número de participantes por sesión, del lugar determinado para realizar 
la intervención), impidieron un trabajo más productivo y menos  desgastador, tanto 
para el grupo de estudio como para las investigadoras. 
También, las características propias del trabajo en UTI como el sistema de 
turnos,las urgencias médicas, el tipo de cuidado que brindan a los pacientes; 
dificultaron el proceso de la intervención. Cabe destacar que, a pesar de estas 
limitantes, cinco enfermeras participaron en nuestra investigación, siendo que no 
existía obligatoriedad para colaborar. 
• Quispe , Y. (2012). Clima laboral y su influencia en la productividad de las 
microempresas 
Conclusiones 
Muchos de los colaboradores de las microempresas se sienten satisfechos por 
pertenecer a ellas, aunque solo un mínimo de personas no están de acuerdo; y esto 
se debe a que no se sienten cómodos por la falta de comunicación entre los 
empleadores y sus colaboradores. 
Algunos de los empleadores no toman en cuenta las ideas expresadas por sus 
empleados, lo que hace generar un factor de desconfianza, frustración y desinterés 
al momento de realizar sus tareas. 
Los empleados muestran poco interés en sus actividades, porque la 
remuneración que perciben no satisface sus necesidades y,  por lo tanto, sus 
expectativas de trabajo  disminuyen. 
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Los empleados se sienten excluidos en la toma de decisiones que realizan sus 
empleadores, ya que le restan importancia  a sus ideas y las toman en cuenta para 
ponerlas en práctica y así poder mejorar algunos aspectos en las microempresas. 
• Galarsi, M. (2007). La influencia del entorno laboral en el personal no docente 
de la Universidad Nacional de San Luis. 
Conclusiones:  
A partir de los resultados obtenidos en esta investigación se puede arribar a las 
siguientes conclusiones: 
1.- El 51.4% de la muestra total corresponde a las dimensiones de explotados o 
empobrecidos; manifestaron sentir malestar por las falencias presentadas en la 
forma cómo se emite la información desde los niveles jerárquicos, considerándola 
como una barrera para realizar un trabajo eficaz y productivo. 
2.- El 42.9% del personal administrativo entrevistado expresó no sentirse cómodo 
en su lugar de trabajo, hallándose hacinado con los miembros que comparten la 
oficina y el material de trabajo, generando esto un mayor esfuerzo en la tarea. 
3.- El 48.6% de la muestra total expresó apoyo, sentirse cómodo y conforme en el 
lugar de trabajo, las condiciones ambientales y las relaciones interpersonales, pero 
no descartó la posibilidad de generar cambios en la institución que lleven a obtener 
un clima de trabajo mucho más confortable, configurándose estos cambios sobre 
nuevas variables, tales como, tecnología adecuada, distribución de los espacios que 
les permitan preservar tanto la salud física como mental. 
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Esto nos permitió plantear que si bien estos fueron datos obtenidos de lo 
manifestado a través de las entrevistas, cuestionario y de las observaciones 
realizadas, se pudo ver un buen clima de trabajo con algunas falencias que fueron 
resaltadas anteriormente, las cuales podrían mejorar a través de una revisión en 
determinados sectores o en la institución en general. 
Las limitaciones con las que nos encontramos al realizar este trabajo fueron, en 
un primer momento, por parte de la Universidad; se negó dar información con 
respecto al número del personal no docente que tiene la U.N.S.L., fundamentando 
que los datos podían ser mal utilizados. Por otro lado, al momento de la recolección 
de datos, la negación por parte del personal no docente a contestar los instrumentos 
de aplicación, fundamentando que podían ser detectados y corría el riesgo de perder 
el empleo. 
 2.2. Bases  teóricas 
2.2.1. Asertividad 
El término asertividad fue utilizado por primera vez, por Wolpe 1958, "expresión 
adecuada dirigida hacia otra persona, de cualquier emoción que no sea la 
respuesta de ansiedad". 
El término de "asertividad" por la falta de claridad en su concepto, se entendió 
en un inicio como agresividad, atrevimiento social; esto generó el abandono de 
manera progresiva del término, denominándolo a fines de los años 70 como 
"Habilidades sociales". 
    2.3.1.1. Concepto 
Según Paula Pérez (2000): La tendencia actual considera la Asertividad, como 
un comportamiento de defensa de los derechos y opiniones personales y de 
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respeto a los derechos y opiniones de los demás, así como el auto refuerzo y el 
refuerzo de los demás, este concepto tiene mucha relación con la autoestima. El 
término "asertividad" actualmente es considerado como parte importante de las 
conductas que integran dentro de las habilidades sociales. 
   Según Novel, y coautores: La Asertividad puede ser entendida como un 
modelo de relación interpersonal que permite establecer relaciones gratificantes 
y satisfactorias tanto con uno mismo como con los demás, ellos conciben la 
interacción asertiva como un conjunto de habilidades relacionales que favorecen 
y potencian las relaciones intra e interpersonales, también la diferencian de la 
habilidad social "hablar de habilidad social significa un constructo mucho más 
amplio que esta, e incluye elementos no solo de contacto interpersonal, sino 
además de todas aquellas interacciones que las personas necesitan realizar para 
desenvolverse de forma autónoma e independiente dentro de su propio entorno, 
tales como habilidades de autocuidado, habilidades para el desplazamiento, 
habilidades para adecuarse a las normativas sociales de funcionamiento". 
La asertividad considerada como habilidad, puede aprenderse y 
potenciarse mediante un entrenamiento adecuado, dado que no es un rasgo 
estable de las personas, sino que constituye uno de los posibles estilos de 
relación que las personas pueden emplear en sus interacciones con los demás. 
Kelly (1992) Asertividad la define como "…la capacidad de un individuo para 
trasmitir a otra persona sus posturas, opiniones, creencias o sentimientos de 
manera eficaz y sin sentirse incómodo". Según los autores antes mencionados, el 
desempeño de la habilidad de asertividad puede dar lugar a la aceptación asertiva 
y a la oposición asertiva. La primera, se refiere a la habilidad de un individuo para 
transmitir calidez y expresar cumplidos u opiniones a los demás cuando la 
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conducta positiva de éstos lo justifica. Los componentes de este tipo de habilidad, 
son los siguientes: el afecto, las expresiones de elogio/aprecio, la expresión de 
sentimientos personales y la conducta positiva recíproca. La oposición asertiva 
difiere de las formas de competencia social en cuanto a que no va dirigida 
principalmente a establecer nuevas relaciones sociales, más bien sirve para 
impedir la pérdida de reforzamiento, es decir, el individuo se opone o rechaza la 
conducta inaceptable del antagonista y trata de conseguir una conducta más 
aceptable en el futuro. En resumen, plantea Kelly (1992, p. 176) "…el objetivo de 
la oposición asertiva es comunicar tranquilamente nuestros sentimientos e invitar 
al antagonista a que cambie su conducta; no es descargar comentarios beligerantes 
sobre el otro". Los componentes conductuales de esta habilidad son el contacto 
visual, afecto y volumen de la voz, la comprensión de lo que el otro dice o 
expresión del problema, el desacuerdo y la petición de un cambio de conducta o 
propuesta de solución. 
   Sheldon y Burton (2004) mencionan que comportarse con asertividad, permite 
a la persona expresar sus necesidades, pensamientos y sentimientos, con 
sinceridad y sin ambages, aunque sin violar los derechos de los demás; señala, 
además, que cuando se aprende a actuar con asertividad, se puede proceder ante 
los propios deseos y necesidades al tiempo que se toman en consideración los 
sentimientos de los demás, actuar con Asertividad permite: 
 Mejorar la autoestima al expresarse de manera honesta y directa. 
 Obtener confianza experimentando el éxito derivado de ser firme. 
 Defender sus derechos cuando sea necesario. 
 Negociar provechosamente con los demás. 
 Fomentar su crecimiento y realización personales. 
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 Adoptar un estilo de vida en el que pueda proceder ante sus deseos y 
necesidades sin conflictos. 
Responsabilizarse de la calidad de las relaciones existentes con los demás. 
En resumen, el comportamiento asertivo, se centra en resolver los problemas 
interpersonales a través de una acción directa. 
2.3.1.2. Principios básicos de la Asertividad 
 Ser directo: Equivale comunicar sentimientos, creencias y necesidades en forma 
directa y clara. 
 Ser honesto: La honestidad significa la expresión de los sentimientos, opiniones 
o preferencias, sin menosprecio de los otros ni de sí mismo. Esto no significa 
decir todo lo que pasa por la mente o dar toda la información considerada como 
privada. 
 Ser apropiado: Toda comunicación, por definición involucra al menos dos 
personas y ocurre en un contexto particular; así, una comunicación asertiva 
necesita un espacio, un tiempo, un grado de firmeza, una frecuencia, etc. 
 
2.2.1.3. Características de la persona asertiva 
Comportamiento externo: 
 Habla fluida, seguridad, no hay bloqueos ni muletillas, contacto ocular directo, 
pero no desafiante, relajación corporal y comodidad postural.  
 Expresión de sentimientos tanto positivos como negativos, defensa sin 
agresión, honestidad, capacidad de hablar de propios gustos e intereses, capacidad 




 Conocen y creen en unos derechos para sí y para los demás. 
Sentimientos/emociones: 
 Buena autoestima, no se sienten inferiores ni superiores a los demás, 
satisfacción en las relaciones, respeto por uno mismo. 
 Sensación de control emocional. 
La conducta asertiva tendrá consecuencias tanto en el entorno como en la 
conducta de los demás: 
 frenan o desarman a la persona que les ataque 
 aclaran equívocos 
 Los demás se sienten respetados y valorados 
 la persona asertiva suele ser considerada "buena", pero no "tonta". 
Las conductas no verbales también se relacionan con la asertividad, entre estas 
se pueden mencionar: la expresión facial, la postura corporal y el tono de voz (que 
está más relacionado con la fonología). 
   Estas conductas o habilidades para ser asertivo se aprenden. Son hábitos o 
patrones de conducta. No existe una "personalidad innata" asertiva o no asertiva, 
ni se heredan características de asertividad. La conducta asertiva se va 
aprendiendo por imitación y refuerzo, es decir, por lo que se ha transmitido como 
modelos de comportamiento y como dispensadores de premios y castigos a través 
de padres, maestros, amigos o los medios de comunicación. 
     A manera de complementar el tema de la asertividad, cabe mencionar que 
existen diversos factores que han contribuido a que no se sea una persona asertiva; 
y por tanto no se pueda reproducir esta conducta como la ideal y con la que se 
prevendría una escalada en el conflicto que converge en respuestas agresivas y 
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utilización de la violencia. En la historia de aprendizaje de la persona “no 
asertiva” pudo haber ocurrido lo siguiente según Castanyer (2000): 
1. Castigo sistemático a las conductas asertivas: entendiendo por castigo no 
necesariamente el físico, sino todo tipo de recriminaciones, desprecios o 
prohibiciones. 
2. Falta de refuerzo suficiente a las conductas asertivas. Puede ocurrir que la 
conducta asertiva no haya sido sistemáticamente castigada, pero tampoco 
suficientemente reforzada. La persona, en este caso, no ha aprendido a valorar este 
tipo de conducta como algo positivo. 
3. La persona no ha aprendido a valorar el refuerzo social: si a una persona le son 
indiferentes las sonrisas, alabanzas, simpatías y muestras de cariño de los demás, 
o esgrimirá ninguna conducta que vaya encaminada a obtenerlos.  
4. La persona obtiene más refuerzo por conductas no asertivas o agresivas: En 
el caso de la persona agresiva, a veces, el refuerzo (por ejemplo, "ganar" en una 
discusión o conseguir lo que se quiere) llega más rápidamente, a corto plazo, si se 
es agresivo que si se intenta ser asertivo. 
5. La persona no conoce sus derechos, la educación tradicional nos ha vuelto 
personas no-asertivas. Esto se debe a mensajes de la "obediencia a la autoridad", 
estar callados cuando hable una persona mayor, no expresar la opinión propia ante 
padres, maestros y otros adultos. 
6. Los medios de comunicación y agentes sociales bombardean con mensajes 
como: hay que ser agresivo, para estar por encima de los demás, ser "más" que 
otros. Se clasifica el mundo en ganadores y perdedores; en estar "por encima" o 
"por debajo", en vez de contemplar a los demás como iguales a uno mismo. En 
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suma, ambos pasan por alto los derechos que todos tenemos y que nos harían ser 
personas asertivas. (p. 28). 
  Luego de un breve recorrido por las normativas internacionales y nacionales 
con las que el tema de la asertividad se relaciona, sus características principales y 
los factores que han impedido que Guatemala sea una sociedad asertiva, se 
concluirá el tema con algunas reflexiones 
  La asertividad permite relaciones más funcionales, más directas y auténticas. 
Es una herramienta para la comunicación y a través de la cual se pueden expresar 
sentimientos y opiniones de manera educada, sin utilizar la agresión y mucho 
menos utilizando palabras hirientes. La importancia de la asertividad en relación 
al conflicto radica en que para poder resolver un conflicto es sumamente necesario 
poder expresar los sentimientos. 
La persona no-asertiva 
La persona no-asertiva  no defiende los derechos e intereses personales. Respeta a 
los demás, pero no a sí mismo. 
Comportamiento externo: 
Volumen de voz bajo / habla poco fluida / bloqueos / tartamudeos/ vacilaciones 
/silencios / muletillas (esto...no?) 
Huida del contacto ocular / mirada baja / cara tensa / dientes apretados o labios 
temblorosos / manos nerviosas/ onicofagia4 / postura tensa, incómoda  
Inseguridad para saber qué hacer y decir Frecuentes quejas a terceros ("X no me 
comprende", "Y es un egoísta y se aprovecha de mí"...) 
Patrones de pensamiento: 




Lo que yo sienta, piense o desee, no importa, importa lo que tú sientas, pienses o 
desees" 
"Es necesario ser querido y apreciado por todo el mundo" 
Constante sensación de ser incomprendido, manipulado, no tenido en cuenta. 
Sentimientos / emociones: 
  Impotencia / mucha energía mental, poca externa / frecuentes sentimientos de 
culpabilidad / baja autoestima / deshonestidad emocional (pueden sentirse 
agresivos, hostiles, etc., pero no lo manifiestan y a veces, no lo reconocen ni ante 
sí mismos) / ansiedad / frustración. 
  Este tipo de conductas tiene unas lógicas repercusiones en las personas que les 
rodean, el ambiente en el que se suelen mover, etc. Estas son las principales 
consecuencias que, a la larga, tiene la conducta no-asertiva en la persona que la 
realiza: 
Pérdida de autoestima / pérdida del aprecio de las demás personas (a veces) / falta 
de respeto de los demás. 
  La persona no-asertiva hace sentirse a los demás culpables o superiores: depende 
de cómo sea el otro, tendrá la constante sensación de estar en deuda con la 
persona noasertiva ("es que es tan buena..."), o se sentirá superior a ella y con 
capacidad de "aprovecharse" de su "bondad". 
  Las personas no-asertivas presentan a veces problemas somáticos (es una forma 
de manifestar las grandes tensiones que sufren por no exteriorizar su opinión ni 
sus preferencias). 
  Otras veces, estas personas tienen repentinos estallidos desmesurados de 
agresividad. Estos estallidos suelen ser bastante incontrolados, ya que son fruto de 
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una acumulación de tensiones y hostilidad y no son manifestados con habilidad 
social. Olga Castanyer Mayer-Spiess 
2.3.1.4. Derechos asertivos 
 Considerar las propias necesidades: Esto es un derecho y una responsabilidad, 
de lo contrario se corre el riesgo de no ser tomado en cuenta. La persona es 
quien pone los límites del abuso; cuando se autorespeta, los demás se ven en la 
necesidad de hacerlo. 
 Cambiar de opinión: Todas las personas tienen derecho a cambiar de opinión, 
es recomendable no hacerlo constantemente, sin embargo las circunstancias 
pueden variar o el punto de vista al enriquecerse con más información. 
 Cometer errores: Existe el derecho de cometer errores como todo ser humano, 
sin embargo, si no se aprende de los errores y se cometen una y otra vez, los 
demás tienen derecho a molestarse con tal persona. 
 Ser tratado con respeto y dignidad: Nadie tiene derecho a ofender, 
menospreciar o ridiculizar a una persona aún en el caso de haber cometido 
errores. Él tiene motivos para estar molestos con ella, no da derecho a faltarle al 
respeto, pues existen formas de comunicar asertivamente el mensaje. 
 Rehusar peticiones sin sentirse culpable: Cada persona tiene sus necesidades 
y responsabilidades, y no existe la obligación de ceder a las peticiones de los 
demás. A veces, en caso de querer hacer los propios compromisos no lo 
permiten, y no debe haber culpabilidad por rechazar peticiones. 
 Pedir lo que se quiere: Todos los seres humanos tienen necesidades y el 
derecho a pedir lo necesitado, así sea información, ayuda, objetos. No debe 
confundirse el pedir con el exigir. Debe señalarse las necesidades en forma 
directa, clara, de buen modo y sin dar lugar a enojos o malos entendidos. 
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 Establecer las propias prioridades y tomar las decisiones personales: Existe 
el derecho a tomar decisiones por sí mismo, a valorar lo conveniente para sí 
mismo, a buscar las oportunidades y estímulos que se quieren. 
 Calmarse, tomar tiempo y pensar: Las mejores decisiones se toman con 
tiempo. Las prisas llevan a tomar decisiones de las cuales es posible arrepentirse. 
Existen decisiones tan importantes que hay derecho a pedir tiempo para 
reflexionar. 
 Obtener calidad: Tenemos el derecho de recibir lo comprado de calidad. 
 Satisfacer las propias necesidades: Esto es más una obligación que un derecho. 
El mantenerse económicamente, satisfacer la alimentación, arreglo, vestido y 
transporte. Sin embargo pueden existir acuerdos de  cooperación, en el entendido 
que son obligaciones individuales y derechos que brindan independencia. 
 Pedir reciprocidad: Cuando se da, hay derecho a pedir reciprocidad, no a 
exigir. Pues, las personas no están obligadas a corresponder, el pedir a las 
personas la correspondencia por los sentimientos no hace ser interesado, sino 
solo un ser humano que busca las condiciones ideales para relacionarse. 
 No usar los derechos: La decisión de hacer uso o no de los derechos es solo 
individual. Así como la responsabilidad de asumir las consecuencias de 
cualquier acto propio. 
 La privacidad: Existe el derecho a estar solos, leer, reflexionar, oír música, 
escribir, o solo pensar; este tiempo es indispensable para el crecimiento de 
cualquier ser humano, no se puede desligar de la cultura y el espacio real en el 
cual se convive. 
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 Sentirse bien consigo mismo: Todo ser humano debe luchar por sentirse bien, 
disfrutar los actos, el trabajo, valorar los logros, justificar los errores, así como 
desear ser mejores. 
2.3.1.5. Estilos de conducta interpersonal 
Estilo pasivo.- Se caracteriza por la falta de expresión de los verdaderos 
sentimientos y opiniones, aceptando los criterios y decisiones de los demás, aún 
en contra de la propia voluntad y deseo. Una persona con estilo pasivo de 
relacionarse: 
 Utiliza con frecuencia expresiones de sumisión y auto culpa. 
 Tiende a desvalorizarse a sí misma. 
 No manifiesta lo que desea, dando la razón a los demás para evitarse 
problemas y para agradarles. 
 Acepta ideas o tareas no deseadas acumulando con ello resentimiento e 
irritación. 
 Tiende a expresar las quejas siempre fuera de contexto, de lugar y de persona. 
 
Estilo agresivo.- Se caracteriza, fundamentalmente, por la falta de respeto hacia 
los sentimientos de los demás. Una persona con estilo agresivo: 
 Actúa con exigencias. 
 Acusa, amenaza e intimida a las personas. 
 Interrumpe con frecuencia no permitiendo que los demás puedan expresar su 
opinión. 
 Tiende al ataque personal. 
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 Toma decisiones en nombre de otros sin consentimiento previo y siendo 
consciente de ello. 
 Apremia y considera que la única opinión acertada es la propia. 
 
Estilo manipulativo.- Puede considerarse como un estilo de agresión indirecta a 
través del cual, se esconden los verdaderos sentimientos, pensamientos, o 
deseos, con el objeto de alcanzar las metas personales, se caracteriza por: 
 Falsa escucha, Apariencia de escuchar, pero está interrumpiendo 
constantemente e impidiendo la participación de los demás. 
 Expresión de opiniones de forma poco claras y concisas para confundir al 
otro y poder siempre afirmar o negar algo, que en realidad nunca ha expuesto de 
forma clara. 
 Hablar mucho y muy rápido para confundir a los que escuchan y poderlos 
dirigir hacia objetivos personales. 
 Contradecirse con frecuencia. 
 Divagar antes de entrar en un tema en concreto. 
 Demostrar adulación y halago cuando en realidad se pretende humillar. 
 
Estilo asertivo.- Se caracteriza por la defensa de los derechos propios 
respetando siempre los derechos de los demás. Estas personas son capaces de: 
 Expresar clara y honestamente los sentimientos y pensamientos personales ya 
sean estos positivos o negativos. 
 Aceptar los sentimientos y pensamientos de los demás. 
 Manifestar de forma abierta las preferencias y gustos. 
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 Utilizar Feedback positivo en sus interacciones asi como aceptar halagos y 
cumplidos sin sentirse incómodo. 
 Discrepar ante las opiniones ajenas cuando no se está de acuerdo, 
manifestando las propias. 
 Solicitar aclaraciones o interrogantes de las cosas cuando no se entienden. 
 Decir no cuando decide decir no. 
2.3.1.6. Entrenamiento asertivo 
  Como cualquier otra habilidad humana, la asertividad es susceptible de 
aprenderse, entrenarse y mejorarse. Esto se consigue mediante las técnicas 
denominadas Entrenamiento Asertivo y es importante para el desarrollo de 
habilidades básicas y para nuestro desenvolvimiento en la vida diaria. Tenemos 
los siguientes: 
1º Identificar los estilos básicos de la conducta interpersonal: Estilo agresivo, 
pasivo y agresivo. La función de esta etapa es distinguir entre cada uno de los 
estilos, reconociendo la mejor forma de actuar de acorde con el estilo asertivo. 
2º Identificar las situaciones en las cuales queremos ser más asertivos. Se trata 
de identificar en qué situaciones fallamos, y cómo deberíamos actuar en un futuro. 
3º Describir las situaciones problemáticas. Se trata de analizar las situaciones 
en términos de quién, cuándo, qué y cómo interviene en esa escena, identificando 
nuestros pensamientos negativos y el objetivo que queremos conseguir. 
4º Escribir un guión para el cambio de nuestra conducta. Es un plan escrito 
para afrontar la conducta de forma asertiva. 
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5º Desarrollo de lenguaje corporal adecuado. Es el lenguaje no verbal (la 
mirada, el tono de voz, la postura, etc.), y se dan las oportunas indicaciones para 
que la persona ensaye ante un espejo. 
6º Aprender a identificar y evitar las manipulaciones de los demás. Las demás 
personas utilizan trucos para manipularle, haciéndole sentir culpable, evadiéndose 
de la conversación o victimizandose. 
La habilidad de ser asertivo proporciona dos importantes beneficios: 
 Incrementa el auto respeto y la satisfacción de hacer alguna cosa con la 
suficiente capacidad para aumentar la confianza seguridad en uno mismo. 
 Mejora la posición social, la aceptación y el respeto de los demás, en el sentido 
de que se hace un reconocimiento de la capacidad de uno mismo de afirmar 
nuestros derechos personales. 
 
 
2.2.1.7. La asertividad en el mundo laboral 
  Hasta hace unos pocos años atrás, ser asertivo, como también tener iniciativa, 
autogestión, liderazgo, motivación de logro y desarrollo, búsqueda activa de 
soluciones, innovación y mejoras, no era algo que se esperara de las personas en 
el trabajo. Más bien, se valoraba la obediencia, el apego a las funciones asignadas, 
y la capacidad para llevar a cabo, fielmente, las tareas tal como habían sido 
concebidas en su planificación. 
  Hoy, como todos sabemos, el mundo ha cambiado, sin que lo hayamos advertido 
plenamente como para alcanzar a hacer los ajustes necesarios. Y en el trabajo, los 
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requerimientos y expectativas sobre las personas también cambiaron. Hoy, cada 
vez más, se espera que las personas asuman compromisos y protagonismo sobre 
los resultados de su trabajo, mejoren la productividad y calidad por medio de un 
mejor desempeño, y sean capaces de corregir ,ellas mismas, las dificultades que 
aparecen en el camino. 
  Y aquí es donde la asertividad empieza a ser significativa, relevante en el mundo 
del trabajo, entre otras habilidades importantes dignas de cuidar y desarrollar. En 
efecto, ya no sirve que una persona responda a su jefe sobre un mal resultado 
argumentando que no se le entregaron bien las instrucciones, ya que se espera que 
esta tenga la iniciativa para solicitar la información que le falta, para exigir 
anticipadamente aquello que necesita para realizar las funciones y tareas que le 
corresponden. 
2.2.2. Clima laboral 
  Desde que el tema de Clima laboral despertara interés en los estudiosos, se le ha 
llamado de diferentes maneras, entre las que podemos mencionar: Ambiente, 
Atmósfera, Clima Organizacional. Sin embargo, solo en las últimas décadas se 
han hecho esfuerzos por explicar el concepto. 
    Se han dado diversas definiciones, no excluyentes entre sí, de clima laboral. 
Estas definiciones son las siguientes: 
1. El clima puede ser considerado como sinónimo de ambiente organizacional. 
Desde este punto de vista se incide en las condiciones físicas del lugar de trabajo 
(instalaciones), así como en el tamaño, la estructura y las políticas de recursos 
humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo. 
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2. Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y necesidades de 
los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivación, más que con las 
características de la organización. 
3. Finalmente, la definición más utilizada hace referencia a la naturaleza 
multidimensional del clima, asumiendo la influencia conjunta del medio y la 
personalidad del individuo en la determinación de su comportamiento. 
  “El clima laboral es un filtro o un fenómeno interviniente que media entre los 
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y 
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene 
consecuencias sobre la organización en cuanto a productividad, satisfacción, 
rotación, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide 
la forma como es percibida la organización”. 
  “El clima laboral es el medio ambiente humano y físico, es el conjunto de 
variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un 
ambiente de trabajo concreto. Está relacionado con los comportamientos de las 
personas, con su manera de trabajar y relacionarse, con su interacción con la 
empresa, con el liderazgo del directivo, con las máquinas que se utilizan y con la 
propia actividad de cada uno”. 
   A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de percepción 
adquiere una importancia relevante, ya que “el clima laboral está determinado por 
las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos de la organización, es 
decir cuál es la “opinión” que los trabajadores y directivos se forman de la 
organización a la que pertenecen”. 
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  Según Robbins, la percepción puede definirse como un “proceso por el cual los 
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un 
significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e 
interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprensión de nuestro entorno”.  
     La percepción está determinada por la historia del sujeto, de sus anhelos, de 
sus proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre sí mismo. 
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el 
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relación con el resto del 
personal, la rigidez / flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. La 
subjetividad de las percepciones del trabajador y la suma de variables objetivas 
existentes en la organización, determinarán sus respuestas cuando es consultado 
por aspectos de su trabajo.  
  “Así, lo que uno percibe puede ser sustancialmente diferente de la realidad 
objetiva, aunque no necesariamente. Esto también está influido por nuestras 
actitudes, ya que éstas dan forma a una disposición mental que repercute en 
nuestra manera de ver las cosas, en nuestras percepciones.”  
     Las actitudes “son los sentimientos y supuestos que determinan en gran 
medida la percepción de los empleados respecto de su entorno, su compromiso 
con las acciones previstas y, en última instancia, su comportamiento”. Es un 
concepto que describe las diferentes formas en que la gente responde a su 
ambiente. 
   La percepción es subjetiva y las actitudes condicionan la forma de percibir, 
entonces la idea sería atacar la raíz del problema detectando primero las actitudes 
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de los empleados frente a la empresa, y luego sobre esta base, revelar el grado de 
satisfacción laboral del individuo y su repercusión sobre el clima laboral. 
     Las actitudes de los empleados son muy importantes para las organizaciones. 
Cuando las actitudes son negativas, ello constituye tanto un síntoma de problemas 
subyacentes como una causa contribuyente de nuevas dificultades en una 
organización. Actitudes de rechazo pueden resultar en huelgas, lentitud, 
ausentismo y rotación de los empleados. También pueden dar lugar a conflictos 
laborales, bajo desempeño, mala calidad de los productos y servicios, problemas 
disciplinarios, entre otros. Los costos organizacionales asociados con actitudes 
negativas de los empleados pueden reducir la competitividad de una organización. 
Por el contrario, las actitudes favorables, son deseables para la dirección ya que 
elevan la productividad y la satisfacción de los empleados. Pero puede suceder 
que, aunque la actitud de un empleado frente a la empresa sea positiva, las 
políticas que esta imparte no sean justas ni adecuadas para el personal, lo que 
llevaría a largo plazo a la aparición de posibles conflictos. 
  “Una administración conductual efectiva continuamente dirigida a crear un clima 
laboral favorable y un ambiente humano de apoyo y confianza en una 
organización puede contribuir a la generación de actitudes favorables”. 
     El clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen desempeño 
de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el comportamiento de 
quienes la integran. 
     La cultura organizacional contribuye y a su vez es influenciada por la calidad 
del clima laboral. Frecuentemente el concepto de Clima, se confunde con el de 
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Cultura Organizacional, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo, 
es decir, es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la organización 
aunque comparta una connotación de continuidad y de evolución en el tiempo.    
Habría que hablar, por tanto, de un clima que no es uniforme dentro de la 
organización. Por el contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los 
miembros de la misma. La conexión entre cultura y clima se basa específicamente 
en que las políticas, misión, valores que se manejen dentro de la empresa, es decir 
la cultura, influirá directamente en el comportamiento y en la percepción que 
tendrán las personas de su ambiente de trabajo. 
    Es importante señalar que no se puede hablar de un único clima, sino de la 
existencia de sub -climas que coexisten simultáneamente. Así, una unidad de 
negocios dentro de una organización puede tener un clima excelente, mientras que 
en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser muy deficiente. 
     El clima laboral podría diferenciar a las empresas de éxito de las empresas 
mediocres. Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos generales, 
un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto 
y de bajo rendimiento. Así, por ejemplo, un clima organizacional relativamente 
estable y favorable podría reducir los costos que devendrían de la rotación, 
ausentismo, insatisfacción laboral, evitando la reinversión de dinero en la nueva 
contratación de personal, o gastos provocados por la falta de empleados en 
momentos críticos. 
     Entre las consecuencias que traería aparejado un ambiente de trabajo hostil, 
aparte de ocasionar situaciones de conflicto y de disminuir el grado de 
satisfacción, podemos encontrar, el ausentismo -que es el hecho de no asistir al 
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trabajo- y la impuntualidad – que es un tipo de ausentismo pero por un período 
breve, por medio del cual los empleados se repliegan físicamente del activo 
involucramiento en la organización”. Es más probable que los empleados 
insatisfechos falten al trabajo y sean impuntuales, que los que se sienten a gusto 
con su lugar de trabajo. 
    El deterioro del clima laboral lleva al personal a perder entusiasmo por su 
trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles de ausentismo sino 
también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en consecuencia en bajas en la 
productividad. Así, el personal se retira psicológicamente de sus labores; 
predomina la actitud de cumplir exactamente con lo mínimo requerido. La 
productividad -una organización es productiva si alcanza sus metas y si lo hace 
transformando los insumos en productos al costo más bajo posible, es decir, si es 
eficaz y eficiente- conduce a la satisfacción, más que a la inversa, es decir que a 
mayor productividad existen mayores probabilidades de alcanzar una mayor 
satisfacción con el trabajo. Si uno hace un buen trabajo, se siente intrínsecamente 
bien por ello. Además, en el supuesto de que la organización recompensa la 
productividad, su mayor productividad debe incrementar el reconocimiento 
verbal, el nivel de sueldo y las posibilidades de ascenso, incrementando con esto, 
el nivel de satisfacción en el puesto. 
   Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable, es 
la rotación, entendiéndose esta como el retiro voluntario o involuntario de una 
persona de la organización, no como el cambio periódico de un trabajador de una 
tarea a otra. Un alto grado de rotación en una organización significa un 
incremento en los costos de reclutamiento, selección y capacitación. No obstante, 
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factores como las condiciones del mercado de trabajo existentes hoy en el país, las 
expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y la permanencia en la 
organización, son restricciones importantes para la decisión real de dejar el trabajo 
actual. 
    Haremos mención, por último, al estrés laboral, como una de las consecuencias 
actuales y latentes de trabajar en organizaciones que exigen a los empleados que 
se ajusten a condiciones cada vez más inusuales. Estas condiciones crean, a 
medida que pasa el tiempo, mayor tensión en los empleados lo cual produce 
paulatinamente perjuicios en la salud. El “estrés es el resultado de la relación entre 
el individuo y el entorno, evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus 
recursos y pone en peligro su bienestar”. Es decir, que se produce una 
discrepancia entre las demandas del ambiente y los recursos de la persona para 
hacerles frente. 
        El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación 
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, 
permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de 
los miembros y su satisfacción como en la estructura organizacional. 
  Los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de 
decisiones, etc), definen las características propias de una organización e influirán, 
como expresamos anteriormente en la percepción individual del clima. La 
interacción de estos factores traerá como consecuencia la determinación de dos 




2.2.2.1. Tipos de Clima: 
1.- Tipo autoritario 
Autoritarismo explotador: se caracteriza porque la dirección no posee confianza 
en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción entre los 
superiores y los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas únicamente 
por los jefes, es decir, que son ellos los que, de forma exclusiva, determinan 
cuáles son las metas de la organización y la forma de alcanzarlas. Además, el 
ambiente en el cual se desarrolla el trabajo es represivo, cerrado y desfavorable, 
solo ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho y con frecuencia existe una 
organización informal contraria a los intereses de la organización formal. 
Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza entre la 
dirección y sus empleados, se utilizan los castigos y las recompensas como 
fuentes de motivación para los empleados y los supervisores manejan muchos 
mecanismos de control. En este tipo de clima, la dirección juega con las 
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión de que se 
trabaja en un ambiente estable y estructurado. La mayor parte de las decisiones 
son tomadas directamente por los directivos, quienes tienen una relación con sus 
empleados como la existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos pero no 
fiándose totalmente de su conducta. Solo en contadas ocasiones se desarrolla una 
organización informal que no siempre se opone a los fines de la organización. 




2.- Tipo participativo 
Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus 
empleados. Existe una interacción fluida entre ambas partes, se delegan las 
funciones y se da principalmente una comunicación de tipo descendente. La 
estrategia se determina por equipo directivo, no obstante, según el nivel que 
ocupan en la organización, los trabajadores toman decisiones específicas dentro de 
su ámbito de actuación. 
Participación en grupo: existe una plena confianza en los empleados por parte 
de la dirección, la toma de decisiones persigue la interacción de todos los niveles, 
la comunicación dentro de la organización se realiza en todos los sentidos. El 
punto de motivación es la participación, se trabaja en función de objetivos por 
rendimiento, las relaciones de trabajo entre supervisor y empleado se basan en la 
amistad y las responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de éste 
sistema es el trabajo en equipo como el mejor medio para alcanzar los objetivos, 
cuyo cumplimiento es la base para efectuar la evaluación del trabajo que han 
llevado a cabo los empleados. Coinciden la organización formal y la informal. 
  Cabe destacar que, entre otras responsabilidades y actividades del Departamento 
de Recursos Humanos, está la mejora del ambiente de trabajo, mediante sus 
comunicaciones, su asesoría y sus prácticas disciplinarias. Pero para cumplir este 
objetivo es importante también que los directivos de las organizaciones se 
percaten de que el medio ambiente forma parte del activo de la empresa y como 




2.2.2.2. Calidad de vida laboral 
  Un buen clima laboral goza de los beneficios otorgados por la Calidad de Vida 
Laboral (CVL), es decir, que si no existe en la organización una preocupación por 
mantener niveles altos de calidad de vida, es muy probable que el clima laboral se 
deteriore. 
     Medir la Calidad de Vida Laboral constituye un avance respecto al diseño 
tradicional del trabajo de la administración científica, que se centraba 
principalmente en la especialización y eficiencia para la realización de tareas 
pequeñas. A medida que esta estructura fue evolucionando, se buscaba una 
división plena de las tareas, una jerarquía rígida y la estandarización de la mano 
de obra para alcanzar su objetivo de eficiencia. Con ello se pretendía disminuir los 
costos por medio de empleados que realizaban trabajos repetitivos y no 
calificados, capacitándose en corto tiempo para el desempeño del trabajo. Así, con 
excesiva frecuencia los dirigentes de las empresas se empeñaban en obtener la 
colaboración pasiva y repetitiva de las personas, pero poco se preocupaban por 
conocer las ideas que esas personas pudieran aportar, por lo que el personal sentía 
poca responsabilidad por el éxito o el fracaso que obtuviera el gerente con sus 
decisiones unilaterales. 
   De esta manera surgieron muchos problemas debido a la escasa atención 
que esta estructura prestaba al bienestar laboral. Existía una excesiva división de 
las tareas y una sobredependencia en las reglas, los procedimientos y la jerarquía. 
El resultado fue una alta rotación de personal (renuncias) y ausentismos, 
aburrimiento por las tareas repetitivas y grandes conflictos a raíz de la necesidad 
de los trabajadores de mejorar sus condiciones laborales. 
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  Ante esta situación, los directivos actuaron con rigidez en las labores de control 
y supervisión, la organización se hizo más rígida, y esto llevó a un proceso de 
deshumanización del trabajo. Como consecuencia el deseo de trabajar declinó y 
luego de un profundo análisis para la resolución de los problemas, se optó por 
rediseñar los empleos, otorgando al trabajador mayor oportunidad de reto, de 
utilizar técnicas avanzadas, de una tarea completa, de crecimiento y más estímulo 
para aportar sus ideas. En fin, reestructurar la organización para mejorar la 
Calidad de Vida Laboral, que se refiere a la contradicción que se vive en el 
trabajo, entre prioridades fundamentales como “el ser productivo” y “el ser 
humano”, es decir, buscar tanto el desarrollo del trabajador, así como la eficiencia 
empresarial. 
  La “Calidad de Vida Laboral” de una organización está compuesta por todos los 
factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde que ingresa a la 
organización hasta que se retira de la misma. Es una filosofía de gestión que 
mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales, trata de incrementar 
la productividad y mejorar la moral (motivación) de las personas, enfatizando la 
participación de la gente y brindando oportunidades de desarrollo y progreso 
personal. Refleja el nivel de satisfacción de las aspiraciones y de los anhelos de 
las personas, que se traduce, en última instancia, en la realización del individuo. 
  “El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente de trabajo 
más humano y busca emplear las habilidades más avanzadas de los individuos 
ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas habilidades”. 
  “La idea es que los trabajadores sean los recursos humanos que serán 
desarrollados y no simplemente utilizados. Más todavía, el trabajo no debe tener 
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condiciones demasiado negativas, no debe presionar excesivamente a los 
empleados ni perjudicar o degradar el aspecto humano del mismo”. 
  “Los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores sistemáticas que 
llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una 
oportunidad de mejorar sus puestos y su contribución a la empresa, en un 
ambiente de mayor confianza y respeto”. Es decir, desarrollar labores y 
condiciones de trabajo de excelencia tanto para los individuos como para la 
solidez económica de la organización. 
  “La Calidad de Vida Laboral impone la necesidad de ofrecer a los trabajadores 
mayores retos, tareas más complejas, más oportunidades de utilizar sus ideas. Con 
esto nos estamos refiriendo al “enriquecimiento del trabajo” que persigue la 
adición de profundidad a un puesto a través de la cesión a los trabajadores de 
mayor control, responsabilidad y discrecionalidad sobre el modo de desempeñar 
su trabajo”. 
2.2.2.3. Satisfacción laboral 
  El clima organizacional está condicionado, entre otras cosas, por la satisfacción 
que manifiesta el personal respecto de trabajar en la organización. 
     Consideramos oportuno proponer en este apartado, el tema de satisfacción 
laboral, ya que para lograr un buen ambiente de trabajo es necesario que los 
empleados se sientan satisfechos, entre otras cosas, con las políticas de Recursos 
Humanos que se imparten en la organización. 
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  La satisfacción de los trabajadores es un fin en sí mismo, tiene un valor 
intrínseco que compete tanto al trabajador como a la empresa; por lo tanto las 
posturas utilitaristas que consideran la satisfacción laboral solo como uno más de 
los factores necesarios para lograr una producción mayor, quedaron en desuso. 
  Podría definirse a la satisfacción laboral como la “actitud del trabajador frente a 
su propio trabajo. Dicha actitud está basada en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla de su propio trabajo”.  
  “De esta manera, la satisfacción en el trabajo es el resultado de varias actitudes 
que tiene un empleado hacia él mismo y hacia la vida en general. Consiste en la 
diferencia entre la cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad 
que cree que debería recibir”. 
  “Aunque muchos de los factores que contribuyen a la satisfacción laboral se 
hallan bajo el control de la organización, también es cierto que los individuos 
difieren, como dijimos anteriormente, en cuanto a su disposición personal 
(positiva o negativa), de manera que los administradores solo pueden influir 
parcialmente en las respuestas de los empleados”. 
    Para la mayoría de los empleados, el trabajo también cubre su necesidad de 
interacción social. Por tanto, tener jefes que ejerzan un genuino liderazgo y 
compañeros de trabajo amigables y que apoyen conduce a una mayor satisfacción 
en el puesto. 
    Si se desea elevar el nivel de satisfacción en el trabajo y por lo tanto su calidad, 
se impone considerar, no solamente la importancia del contenido de este (esencia), 
el correcto acondicionamiento de los puestos y el ambiente social en la empresa, 
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sino también las aptitudes personales de cada individuo, a fin de asignarle las 
tareas o cometidos para los que esté más capacitado. 
  La satisfacción en el trabajo “es una respuesta afectiva dada por el trabajador a 
su puesto. Se considera como el resultado o la consecuencia de la experiencia del 
trabajador en el puesto, en relación con sus propios valores, o sea, con lo que 
desea o se espera de él”. 
   Si se considera que la satisfacción en el trabajo es una meta conveniente de las 
prácticas de la gerencia, entonces puede tomarse la medición de la satisfacción de 
los empleados como uno de los criterios o las normas que sirvan para evaluar el 
éxito de las prácticas y las políticas de recursos humanos que están siendo 
utilizadas. La medición de la satisfacción, puede utilizarse también para predecir 
las ausencias o rotaciones futuras entre el personal. 
  “Además de la satisfacción laboral, también existen otras dos actitudes de los 
empleados, estas son el involucramiento en el trabajo- grado en que los empleados 
se sumergen en sus labores e invierten tiempo y energía en ellas- y el compromiso 
organizacional – grado en que el empleado se identifica con la organización y 
desea seguir participando activamente en ella”. 
  Según Robbins, “el compromiso organizacional es un mejor pronosticador de la 
rotación que la satisfacción en el trabajo, ya que un empleado podría estar 
insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es una condición pasajera y 
no estar insatisfecho con la organización”. 
    Es probable que los empleados involucrados en su trabajo y comprometidos 
con la organización posean grandes necesidades de crecimiento, disfruten de la 
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participación en la toma de decisiones, sean puntuales, no se ausenten de su 
trabajo y se esfuercen por alcanzar un alto nivel de desempeño. 
    La insatisfacción del empleado puede expresarse de varias formas: el empleado 
puede abandonar la organización presentando su renuncia, en el caso más 
extremo, o bien, puede expresar su descontento, intentando mejorar las 
condiciones de su ambiente de trabajo. Puede por otro lado, actuar con 
negligencia, permitiendo pasivamente que empeoren las condiciones, 
retrasándose, realizando esfuerzos pequeños, manteniendo un mayor porcentaje de 
errores y hasta agresiones o robos, produciendo una baja en la eficiencia 
organizacional. Es decir que la falta de satisfacción puede producir un deterioro en 
el clima laboral y disminuir el desempeño conduciendo a un mayor porcentaje de 
rotación y ausentismo. 
  Así como la satisfacción está referida al “gusto que se experimenta una vez 
cumplido un deseo”, la motivación es el “impulso y el esfuerzo para satisfacer ese 
deseo o meta”, es el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona 
genera energía, dirección e impulso que inicia, guía y mantiene el 
comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado cuyo logro se supone 
habrá de satisfacer dicha necesidad. 
    Entonces, si la complacencia con el trabajo refleja el grado de satisfacción de 
necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él, podemos decir 
entonces, que la motivación es anterior al resultado, puesto que esta implica un 
impulso para conseguirlo; mientras que la satisfacción es posterior al resultado, ya 
que es el resultado experimentado. 
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“El concepto de motivación (en el nivel individual) conduce al de clima 
organizacional (en el nivel organizacional). El ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización (clima), está estrechamente ligado al grado de 
motivación de los mismos, por esto, los deseos e impulsos de los individuos se 
pueden ver afectados de acuerdo al clima organizacional en el cual trabajan, 
provocando este la inhibición de las motivaciones.(………) Cuando los 
empleados están motivados, se genera un clima agradable que permite establecer 
relaciones satisfactorias de interés, colaboración, comunicación, confianza mutua 
y cohesión entre compañeros, superiores, otros sectores, clientes, proveedores 
internos y externos de la organización. Cuando la motivación es escasa, ya sea por 
frustración o por impedimentos para la satisfacción de necesidades, el clima 
organizacional tiende a enfriarse y sobreviven estados de depresión, desinterés, 
apatía, descontento, desconfianza y con el tiempo resentimiento, hasta llegar a 
estados de agresividad, agitación, inconformidad, etc., característicos de 
situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa 
(casos de huelgas, ausentismos, rotación, etc.)”. 
    La motivación como fuerza impulsora es un elemento de importancia en 
cualquier ámbito de la actividad humana, logra la mayor preponderancia en el 
trabajo. El estar motivado hacia el trabajo, además, trae varias consecuencias 
psicológicas positivas, tales como lo son la autorrealización, el sentirnos 
competentes y útiles y mantener nuestra autoestima elevada. 
    Stephen Robbins define a la motivación aplicada al ámbito laboral como la: 
“voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas 
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer 
54 
 
alguna necesidad individual”. Es decir, “predisponer al personal para que trabaje 
en un nivel, forma y tiempo deseado. Despertar el interés, la atención y el 
compromiso del personal hacia los objetivos y valores de la organización”. 
   La motivación puede ser intrínseca, la cual surge desde el interior de la persona, 
debido a la existencia de un deseo o necesidad y corresponde también a la 
satisfacción que siente el sujeto producida por la misma conducta o tarea al ser 
realizada, o extrínseca, que proviene desde el exterior, y es la existencia de un fin, 
meta u objetivo, denominado también incentivo, en la medida en que se percibe o 
advierte como instrumento de satisfacción del deseo o necesidad. Esta última, está 
más dirigida a las condiciones de la organización, a la tarea, al clima de las 
relaciones interpersonales, a las condiciones físicas del trabajo, al salario recibido, 
a las políticas de recursos humanos y a otros factores externos que afectan la 
motivación de la gente. Es decir, se asienta sobre un aspecto objetivo, 
determinado por la calidad de la misma tarea desde el punto de vista de su mayor 
o menor enriquecimiento y también sobre recompensas externas, como lo son las 
basadas en distinciones honoríficas u otros beneficios, como viajes, premios, 
dinero. 
   Podemos ver que si se dedicara mayor atención al enriquecimiento de los 
puestos de trabajo (motivación relacionada con los factores propios del trabajo), al 
reconocimiento de logros y al apoyo al crecimiento y desarrollo, los resultados, en 
términos de rendimientos y satisfacción humanos, se acrecentarían 
considerablemente. 
    El mejor programa de motivación del personal (utilización de distintos tipos de 
incentivos) será aquel que contemple el conocimiento de los empleados, lo cual 
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permitirá comprender su conducta y sus necesidades reales, saber acerca de cómo 
mantener su interés, su deseo por trabajar en el mejor nivel  posible y en el que 
sea más útil a la organización. Si los estímulos que se emplean para motivar no 
encuentran eco en el personal, es decir no son acordes a sus intereses, la 
motivación intentada fracasa 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Asertividad: Capacidad para transmitir hábilmente opiniones, intenciones, 
posturas, creencias y sentimientos. La habilidad consiste en crear las condiciones 
que permitan conseguir todos y cada uno de estos cuatro objetivos: eficacia 
(conseguir aquello que uno se propone), no sentirse  incómodo al hacerlo, y  en 
situaciones en que se pone de manifiesto un conflicto de intereses, ocasionar las 
mínimas consecuencias negativas para uno mismo, para el otro y para la relación. 
En situaciones de aceptación asertiva, establecer relaciones positivas con los demás.  
Agresividad: Defensa de los derechos personales y expresión de los pensamientos, 
sentimientos y opiniones de una manera inapropiada e impositiva y que transgrede 
los derechos de las otras personas. 
Clima laboral: Es la percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y 
en función a aspectos vinculados, como posibilidades de realización personal, 
involucramiento con la tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la 
información relacionada con trabajo en coordinación con sus demás compañeros y 
condiciones laborales que facilitan su tarea.  
Involucramiento laboral: Identificación con los valores organizacionales, 
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo del a organización. 
Liderazgo: El liderazgo se afianza cada vez más como el proceso de dirigir e 
influir en las actividades con relación a las funciones de los miembros de un grupo. 
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De esta forma, el liderazgo es una actividad y no un conjunto de características 
intrínsecas de la personalidad. Por esta razón, resulta necesario desarrollar 
elementos y estructuras que permitan a las personas ejercer liderazgo como una 
actividad esencial para garantizar el funcionamiento de las diferentes estrategias 
organizacionales. 
Productividad: La palabra productividad es muy popular en la actualidad, ya que 
su mejoramiento es el motor  del progreso económico y de las utilidades de la 
corporación. La productividad también es esencial para incrementar los salarios y el 
ingreso personal. Un país que no mejora su productividad pronto reducirá su 
estándar de vida. 
Organización: Acción y efecto de organizar u organizarse. Asociación de personas 

















Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
       3.1.1. Hipótesis General  
  Existe una relación directa y significativa entre la Asertividad del Director y el 
Clima Laboral de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de 
Islay- 2015 
3.1.2.Hipótesis Especificas  
1.- Existe una relación directa y significativa entre la Asertividad del Director  y 
las Relaciones Humanas de las Instituciones Educativas del Nivel Primario 
2.- Existe una relación directa y significativa entre la Asertividad del Director  y el 
Trabajo en equipo de las Instituciones Educativas del Nivel Primario 
3.- Existe una relación directa y significativa entre Asertividad del Director  y la 
Satisfacción en las Instituciones Educativas del Nivel Primario 
3.2.Variables  
Variable 1: Asertividad 









































- Relaciones Interpersonales 
- Proceso Comunicativo 
- Toma de Decisiones 
Clima Laboral 
- Relaciones humanas 






4.1. Enfoque de Investigación 
         El presente trabajo de investigación está basado en un enfoque Cuantitativo, ya 
que como lo dice Hernández (2006)  los enfoques cuantitativos usan la recolección 
de datos para probar hipótesis, con base en  la medición numérica y el análisis 
estadístico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorías.  
4.2. Tipo de investigación 
  Cuando nos referimos a los tipos de investigación encontramos en las bibliografías 
especializadas  diferentes clasificaciones, vamos a tomar en consideración las 
coincidencias de la mayoría de estos. 
4.2.1.  Según la tendencia: Investigación cuantitativa 
  Según la tendencia de la investigación y sobretodo la forma en que va a ser 
abordada y tratadas  las variables de estudio es una investigación cuantitativa. 
4.2.2. Según la orientación: Investigación aplicada 
  La presente investigación está orientada a lograr un nuevo conocimiento destinado 
a procurar soluciones de problemas prácticos, relacionados a la asertividad y el 
clima laboral. 
4.2.3. Según el tiempo de ocurrencia: Estudio retrospectivo 
  En el presente estudio se da el registro de datos en el pasado  ya que se ha tomado  
la asertividad y el clima laboral. 
4.2.4.  Según el período y secuencia de la investigación: Estudio transversal 





4.3.5.  Según el análisis y alcance de sus resultados: Descriptivo Correlacional  
  El nivel de una investigación viene dado por el grado de profundidad y alcance 
que se pretende con la misma. 
  Según Hernández (2006) “  el alcance que puede tener un estudio de investigación 
puede ser: Exploratorio, Descriptivo, Correlacional o Explicativo” (2006,p.p.100-
110) 
  El presente estudio de investigación es Descriptivo correlacional, porque  está 
dirigida a ver como es o cómo se manifiestan determinados fenómenos y mide el 
grado de relación que existe entre dos o más variables. 
4.3. Diseño de Investigación 
  El diseño que se utilizó fue un descriptivo correlacional porque este tipo de 
estudio tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre dos o más 
variables (en un contexto en particular). Según Hernández (2006:210), en su libro 
de Metodología de la investigación dice: “Los estudios descriptivos miden, evalúan 
o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar, y los estudios correlaciónales miden cada 
variable presuntamente relacionada y después miden y analizan la correlación”  
  Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendrá  un grupo de individuos 
en una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas. 
Con este diseño se busca relacionar las variables o factores relevantes para el 
planteamiento de futuros problemas  







                          X 
                              
     M   R 
  
                       Y 
Dónde: 
M= Muestra 
X= estrés académico  
Y= aprendizaje  
R = Relación 
 4.4. Población y muestra 
4.4.1. Población  
La población de estudio estará conformada por los 45 directores y los 300 Docentes 
del nivel Primario de las instituciones educativas de la provincia de Islay.  
4.4.2. Muestra  
Para el caso de los Directores cogeremos los 45 (muestra censal) y para el caso de 
los profesores emplearemos la siguiente formula:  
Fórmula:    
n  =  p .  q                          
       E² + p.q 
        Z²     N  
n= 100 Profesores 
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4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Instrumento No 1: Nivel de Asertividad 
Ficha técnica del Instrumento: 
Nombre: Cuestionario de Nivel de Asertividad 
           Autor: Adecuado por  Fabiola Betsabeth LAURA VELASQUEZ 
Significación: El cuestionario consta de 15 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas  de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y  Siempre (3). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de 
acuerdo a como percibe la Asertividad de los directores. Se debe procurar que 
los sujetos de la muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna 
duda con respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, 
indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una 
visión más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
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Tipificación: Se aplicó a una muestra de 25 directores. El instrumento para 
recopilar la información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos 
apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).  
I.- Confiabilidad  del instrumento 
  El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. 
Cronbach, requiere de una sola administración del instrumento de medición y 
produce valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios 
valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad 
en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos alternativas.  
  Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta por parte de los jueces, es decir 
haya homogeneidad en la respuestas dentro de cada item, mayor será el alfa de 
cronbach. 




Criterio de Confiabilidad (Valores)  
Baja confiabilidad (No aplicable): 0.01 a 0. 60  
Moderada confiabilidad               : 0.61 a 0.75  
Alta confiabilidad                         : 0.76 a 0.89      
Muy Alta confiabilidad                 : 0.90  a 1.00 
 
Instrumento: Nivel de Asertividad 
1.- Estadísticos de fiabilidad 
 
Tabla 1 Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de la  Asertividad 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,769 15 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0,769, lo cual permite decir que el Test en su 
versión de 15 ítems tiene una  Alta  Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la 
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el 
 
: Es la suma de varianzas de cada item.  
 : Es la varianza del total de filas (puntaje total de los 
jueces).  
L : Es el número de preguntas o items.  
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test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las preguntas u oraciones que 
utilizaremos para capturar la opinión o posición que tiene cada individuo. 
Tabla 2: Cuestionario índice de Barthel comprobado con alfa de crombach 
 
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach si 
se elimina el elemento 
p1 45,00 56,769 -,018 ,900 
p2 44,43 56,725 -,023 ,902 
p3 45,71 54,989 ,247 ,894 
p4 45,00 56,923 ,000 ,895 
p5 45,64 52,093 ,638 ,887 
p6 45,43 52,725 ,527 ,889 
p7 45,07 58,071 -,299 ,899 
p8 45,29 53,912 ,405 ,891 
p9 45,79 51,720 ,820 ,884 
p10 45,29 51,297 ,600 ,887 
p11 45,36 49,632 ,772 ,882 
p12 45,43 50,264 ,681 ,885 
p13 45,07 54,533 ,309 ,893 
p14 45,21 54,027 ,301 ,894 




El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 
interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de los 
ítems. 
 
2.- Validez del Instrumento 
El criterio de validez del instrumento tiene que ver con la validez del contenido 
y la validez de construcción. La validez establece relación del instrumento con 
las variables que pretende medir y, la validez de construcción relaciona los ítems 
del cuestionario aplicado; con los basamentos teóricos y los Objetivos de la 
investigación para que exista consistencia y coherencia técnica.  
La validez de construcción o constructo del instrumento queda reforzada por la 
inclusión del mapa de variables que establece la conexión de cada ítem del 
cuestionario con el soporte teórico que le corresponde. 
La validez del test fue establecida averiguando la validez de constructo teniendo 
para tal fin como elemento de información al análisis de su estructura por medio 
de un análisis factorial exploratorio.  
KMO y prueba de Bartlett 
Tabla 3: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para la variable asertividad  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,786 




  gl 120 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 0, 786, 
como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el análisis de los 
ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una sola 
dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está asociada al 
estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una probabilidad inferior a 
0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye que la correlación de la matriz 
no es una correlación de identidad. Es decir, que los ítems están asociados hacia la 
medición de una sola identidad. 
Comunalidades 
El método de Comunalidad nos permite extraer la proporción de varianza explicada por 
los factores de cada ítem, valores pequeños indican que el ítem estudiado no debería ser 
tomado en cuenta para el análisis final. La comunalidad expresa la parte de cada 
variable (su variabilidad) que puede ser explicada por los factores comunes a todas 
ellas, es decir, aquellos que consideramos como parte de la dimensión de estudio. 
 
Tabla 4: Varianza explicada de la variable Asertividad 
 Extracción 
1. Les pido a los demás que hagan cosas sin sentir culpa o ansiedad 0,762 
2. Cuando alguien me pide que haga algo que no quiero, digo “no” sin 
sentir culpa o ansiedad. 
0,767 
3. Me siento a gusto hablando ante grupos numerosos de personas 0,670 
4. Expreso con confianza mis opiniones honestas a figuras de autoridad 0,831 
68 
 
(como mi jefe). 
5. Cuando experimento sentimientos poderosos (ira, frustración, 
desilusión, etc.) las expreso fácilmente con palabras 
0,981 
6. Cuando expreso ira lo hago sin culpar a los demás “por hacerme 
enojar”. 
0,762 
7. Me siento a gusto expresando mis puntos de vista frente a grupos. 0,767 
8. Si no estoy de acuerdo con la opinión de la mayoría en una reunión, 
puedo “mantenerme en mis cinco sentidos” sin sentirme cómodo sin 
ser áspero. 
0,670 
9. Cuando cometo un error, lo reconozco 0,831 
10. Les digo a los demás cuando su conducta me crea problemas. 0,981 
11. Fácil y cómodamente me mezclo con nuevas personas en situaciones 
sociales. 
0,762 
12. Cuando hablo sobre mis creencias lo hago sin etiquetar las opiniones 
de los demás como “locura, estupidez, ridiculez o irracionalidad”. 
0,767 
13. Supongo que la mayoría de la gente es competente y confiable y no 
tengo dificultad en delegarle tareas 
0,670 
14. Cuando pienso en hacer algo que jamás he intentado, confío en que 
puedo aprender a hacerlo. 
0,831 
15. Creo que mis necesidades son tan importantes como las ajenas y tengo 
derecho a que se satisfagan las mías. 
0,981 
(Método de extracción: Análisis de Componentes principales.) 
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Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad 
grupal en el interior de cada factor 
Conclusión 
El instrumento de medición de la Asertividad de los directores presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la 
validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 
ítems buscan la medición de una sola dimensión, es decir que existe unicidad de 
los ítems. 
Instrumento No 2: Clima Laboral 
Ficha técnica del Instrumento: 
Nombre: Cuestionario de Clima Laboral 
           Autor: Adecuado por  Fabiola Betsabeth LAURA VELASQUEZ 
Significación: El cuestionario consta de 22 ítems, cada uno de los cuales tiene 
tres alternativas  de respuesta. Nunca (1); Algunas veces (2); y  Siempre (3). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
Administración: colectiva. 
Duración: Su aplicación completa fue aproximadamente 20 minutos en forma 
individual. 
Instrucciones para la aplicación: El docente debe responder cada reactivo de 
acuerdo a como percibe el Clima Laboral. Se debe procurar que los sujetos de la 
muestra de estudio respondan todos los ítems, si hubiera alguna duda con 
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respecto a algún reactivo se procederá a dar la explicación respectiva, 
indicándoles las dimensiones a ser evaluadas para que el encuestado tenga una 
visión más clara acerca de la finalidad del cuestionario. 
Puntuación: Cada ítem admite una puntuación de uno a tres (valor 1 a la 
respuesta N= nunca, 2 a la AV= algunas veces, y 3 a la S= siempre). 
Tipificación: Se aplicó a una muestra de 100 docentes de las Instituciones 
educativas del nivel primario de la provincia Islay - 2015.  El instrumento para 
recopilar la información fue adaptado a la población siguiendo procedimientos 
apropiados para asegurar su validez y confiabilidad (Cano 1996).  
Instrumento: Clima Laboral  
1.- Estadísticos de fiabilidad 
Tabla 5: Coeficiente alfa de Crombach para el cuestionario de Clima Laboral 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.781 22 
 
El coeficiente Alfa obtenido es de 0.781, lo cual permite decir que el Test en su versión 
de 22 ítems tiene una  Alta  Confiabilidad. 
Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún ítem o pregunta de la encuesta 
aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test, esto nos 
ayudaría a mejorar la construcción de las preguntas u oraciones que utilizaremos para 





Tabla 6: Cuestionario índice de Barthel comprobado con alfa de crombach 
 
 
Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
p1 90,06 88,706 ,259 ,818 
p2 90,31 81,125 ,714 ,802 
p3 89,53 90,580 ,121 ,820 
p4 89,75 90,581 ,061 ,822 
p5 90,06 83,996 ,529 ,809 
p6 89,78 95,854 -,347 ,837 
p7 89,97 83,322 ,536 ,808 
p8 90,28 81,822 ,522 ,808 
p9 89,88 88,500 ,274 ,817 
p10 89,59 87,346 ,561 ,813 
p11 89,56 90,448 ,124 ,820 
p12 89,78 84,693 ,634 ,809 
p13 89,75 87,290 ,277 ,817 
p14 90,91 93,701 -,188 ,834 
p15 90,47 91,160 -,042 ,832 
p16 89,97 90,160 ,058 ,823 
p17 90,16 79,620 ,724 ,800 
p18 90,63 90,565 ,012 ,826 
p19 89,75 88,710 ,273 ,818 
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p20 90,38 82,887 ,481 ,810 
p21 90,88 81,726 ,704 ,803 
p22 90,22 84,047 ,490 ,810 
p39 90,03 85,193 ,430 ,812 
p40 89,66 86,943 ,540 ,813 
El cuadro anterior nos demuestra que el test en su totalidad presenta consistencia 
interna, la cual no se modifica significativamente ante la ausencia de alguno de 
los ítems. 
2.- Validez del Instrumento 
Tabla 7: Prueba de KMO y prueba de Bartlett para el Clima Laboral 
  
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,812 
Prueba de esfericidad de 
Bartlett 




La medida de adecuación muestral del test de Kaiser – Meyer – Olkin es de 
0,812, como es superior a 0.5 se afirma que es satisfactorio para continuar el 
análisis de los ítems de esta variable, es decir que la muestra se adecua al tamaño 
del instrumento. 
La prueba de esfericidad de Bartlett mide la asociación entre los ítems de una 
sola dimensión, se determina si los ítems están asociados entre sí y la misma está 
asociada al estadígrafo chi-cuadrado, como es significante asociada a una 
probabilidad inferior a 0.05, se rechaza la hipótesis nula, por lo que se concluye 
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que la correlación de la matriz no es una correlación de identidad. Es decir, que 
los ítems están asociados hacia la medición de una sola identidad. 
Comunalidades 
Tabla 8: Varianza explicada de la variable Clima Laboral 
 
 Extracción 
1. Tiene comunicación con todo el personal de la I.E. ,753 
2. Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente ,785 
3. Tiene un trato amable y de respeto al personal de la I.E. ,710 
4. Es puntual en sus acuerdos de trabajo. ,872 
5. Tiene la convicción de trabajar en equipo. ,581 
6. Promueve el crecimiento productivo del equipo. ,680 
7. Es coherente con lo que pide y hace. ,982 
8. Toma en cuenta a Toma en cuenta a todas las personas a su cargo. ,616 
9. Tiene los conocimientos necesarios para su cargo. ,703 
10. Está al pendiente de las actividades de su equipo. ,859 
11. Tiene capacidad de liderazgo. ,899 
12. Sabe resolver dudas de cómo hacer el trabajo. ,410 





14. Sabe delegar funciones de trabajo. ,978 
15. Sabe escuchar a la gente a su cargo. ,710 
16. Respeta los acuerdos asumidos con su personal. ,872 
17. Respeta la vida privada de las personas a su cargo. ,581 
18. Hace hincapié en la satisfacción de las personas en el trabajo.  ,680 
19. Promueve la integración en el personal a su cargo. ,982 
20. Es claro con los objetivos que persigue la I.E. ,616 
21. Enfrenta los conflictos con una actitud positiva. ,703 
22. Estimula los cambios y mejora. ,859 
 
Se puede apreciar que todos los ítems tienen valores altos de extracción (valores 
superiores a 0,4). Indicándonos que se puede inferir el buen nivel de la calidad 
grupal en el interior de cada factor 
Conclusión 
El instrumento de medición de la variable Clima Laboral  presenta 
unidimensionalidad. Cada uno de los ítems están estrechamente vinculados y la 
validación empírica nos dice que hay unicidad del mismo y que cada uno de sus 







5.1. Presentación, análisis e interpretación de resultados  
 Luego de la aplicación de los cuestionarios a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesada la información obtenida  (calificación y baremación), 
procedimos a analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a  nivel 
inferencial, lo cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones 
necesarias para el presente trabajo, y  cuyos resultados se presentan a 
continuación: 
En las tablas siguientes se puede observar los niveles en que se expresan  las 
dimensiones de la variable organizadores gráficos. 
 
I. Variable  I: Asertividad 
Hipótesis Específica  Nº 1 
H1: El nivel  de asertividad de los Directores  de las Instituciones educativas del 











Tabla 9:  Distribución de frecuencia de la variable Asertividad  
 
En la tabla observamos que el 33.5% del total de directores presentan un bajo 
nivel de asertividad, mientras que el 54% de los mismos fueron calificados con un 
nivel regular de asertividad. Finalmente se observó que solo el 12.5% de los 
directores pudo obtener un puntaje adecuado para establecer que presentan una 
óptima asertividad. 
 





Bajo 15 33.5% 33.5% 
Regular 24 54.0% 87.5% 
Alto 6 12.5% 100.0% 
Total 45 100%  
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Conclusión Científica: Existe razones suficientes para inferir que el nivel  de 
asertividad de los Directores de las Instituciones educativas del nivel Primario de la 
Provincia de Islay- 2015, es regular. 
Hipótesis Específica  Nº 2 
H2: El nivel de clima laboral de las Instituciones educativas del nivel Primario de 
la Provincia de Islay- 2015, es regular 
 
Tabla 10:  Distribución de frecuencia de la variable Clima Laboral 
 n % %  acumulado 
Bajo 17 17.0% 17.0% 
Regular 54 54.0% 71.0% 
Alto 29 29.0% 100.0% 
Total 100 100.0%  
 
Podemos observar en la tabla que del total de instituciones  el 17% presenta un 
nivel de Clima laboral bajo; el 54% presentó un nivel regular y sólo el 29% 





                                                       Figura 2  Clima laboral  
Conclusión Científica: 
  Existen razones suficientes para inferir que el nivel de clima laboral de las 
Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015, es 
regular. 
5.1..   Análisis Inferencial 
Antes de realizar asociación por influencia de las respectivas variables, se llevará a 
cabo una serie de supuestos estadísticos para poder ejecutar con exactitud la prueba 
indicada, las cuales constan de la prueba de normalidad, para establecer si los datos 
provienen de una población con distribución normal o no y la prueba de 
correlación, la cual nos indica si las variables están íntimamente relacionadas. 
5.2. Prueba  de  Normalidad 
La prueba de normalidad es un proceso que se lleva a cabo para determinar si los 
datos provienen de una población con distribución normal o no. Al presentar 
distribución normal se procede a trabajar con las pruebas paramétricas,  de lo 
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contrario se realizarán las no paramétricas. En este caso la normalidad se opera con 
el estadístico Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es mayor a 30 personas, el 
cual arroja un nivel de probabilidad que puede ser mayor o menor al  nivel de 
significancia establecido. Si el nivel “p” (probabilidad) es mayor que el nivel de 
significancia, la H0 no se rechaza, sin embargo, si el nivel “p” es menor, se rechaza 
y se continuará la investigación con la Hipótesis alterna propuesta por el 
investigador. Por otro lado el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, no 
depende solamente de poseer normalidad o no, sino de analizar las variables. En el 
caso de presentar alguna variable categórica de tipo ordinal o numérica de tipo 
intervalo, se procederá automáticamente a realizar  una prueba no paramétrica, sin 
importar que presente distribución normal o no. 
      Variable 1: Nivel de Asertividad 
Prueba de hipótesis de la normalidad 
H0: Los datos de la variable Nivel de Asertividad si provienen de una población 
con distribución normal. 
H1: Los datos de la variable Nivel de Asertividad no provienen de una población 
con distribución normal. 
Tabla 11:  Prueba de normalidad *Estadígrafo Kolmogorov-Smirnov 
 
KOLMOGOROV-SMIRNOV 
gl Estadístico Sig. 
NIVEL DE 
ASERTIVIDAD 
85 0,456 0,000 
Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de 
Kolmogorov-Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.000 menor al 
nivel de significancia de 0,05 ya establecido, por lo cual se procede a rechazar la 
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Hipótesis nula, asumiendo que los datos del nivel de Nivel de Asertividad no 
provienen de una población con distribución normal, esto hace notar  que se 
continuaría el cálculo con una prueba no paramétrica para la correlación.  










                     Figura 3  Prueba de normalidad del nivel de asertividad 
H0: Los datos de la variable Clima Laboral si provienen de una población con 
distribución normal. 




Tabla 12:  Prueba de normalidad *Estadígrafo Kolmogorov-Smirnov 
 
KOLMOGOROV-SMIRNOV 
gl Estadístico Sig. 














                       Figura 4  Prueba de normalidad del clima laboral  
  Después de haber realizado la prueba de normalidad con el estadístico de 
Kolmogorov-Smirnov se obtuvo un nivel de probabilidad p=0.181 mayor al nivel 
de significancia de 0,05 ya establecido, por lo cual se procede a no rechazar la 
Hipótesis nula, asumiendo que los datos del nivel de clima laboral  sí provienen de 
una población con distribución normal, esto hace notar  que se continuaría el 
cálculo con una prueba  paramétrica para la correlación. Sin embargo al igual que la 
anterior  variable el  nivel del clima laboral, es una variable categórica de tipo 
ordinal, por lo que a pesar que los datos provengan de una población con 
distribución normal, se procederá automáticamente con una prueba no paramétrica. 
Después de haber observado los resultados de la prueba de normalidad con sus 
respectivos gráficos, podemos deducir que se continuaría con una prueba  no 




5.2. Prueba de Hipótesis Correlacional: 
  La correlación es una prueba de hipótesis que debe ser sometida a contraste y el 
coeficiente de correlación cuantifica la correlación entre dos variables, cuando 
esta exista. 
  En este caso, se empleara el coeficiente de correlación “rho” de Spearman para 
datos agrupados, que mide la magnitud y dirección de la correlación entre 
variables continuas a nivel de intervalos y es el más usado en investigación 
psicológica, sociológica y educativa. Varía entre +1 (correlación significativa 
positiva) y – 1 (correlación negativa perfecta). El coeficiente de correlación cero 
indica inexistencia de correlación entre las variables. Este coeficiente se halla 
estandarizado en tablas a niveles de significación de 0.05 (95% de confianza y 
5% de probabilidad de error) y 0.01 (99% de confianza y 1% de probabilidad de 
error) y grados de libertad determinados. 
Tabla 13: Magnitudes de correlación según valores del coeficiente de 
correlación “rho” de Spearman 
Valor del coeficiente Magnitud de correlación 
Entre  0.0 – 0.20 Correlación mínima 
Entre  0.20 – 0.40 Correlación baja 
Entre  0.40 -  0.60 Correlación Moderada 
Entre 0.60 – 0.80 Correlación buena 
Entre 0.80 – 1.00 Correlación muy buena 






Planteamiento de Hipótesis: 
Ho: No existe una relación directa y significativa  entre la Asertividad de los 
directores y el Clima laboral de las Instituciones educativas del nivel 
Primario de la Provincia de Islay- 2015 
H1: Existe una relación directa y significativa  entre la Asertividad de los 
directores y el Clima laboral de las Instituciones educativas del nivel 















Hp: El índice de correlación entre las variables será mayor o igual a 0.5. 
Ho: El índice de correlación entre las variables será menor a 0.5 
El valor de significancia estará asociado al valor α=0.05 









Zona de rechazo de la hipótesis nula: 15.0/  xyxy rhorho  
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Nivel de confianza al 95% 
Valor de significancia: 05.0   
Resultados  
Tabla 14: Prueba de correlación de para variables no paramétricas * Rho de 
Spearman 
Rho de Spearman 
ASERTIVIDAD CLIMA 
LABORAL 
 ASERTIVIDAD Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,812 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 100 100 
CLIMA LABORAL Coeficiente de 
correlación 
,812 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 100 100 
 
  Podemos observar que después del análisis de correlación obtuvimos un p valor de 
0.000 menor al nivel de significancia establecido de 0.05, rechazando la hipótesis 
nula y optando por la hipótesis formulada por el investigador, la cual nos indica 
finalmente que el nivel de asertividad de los directores tiene relación con el clima 
laboral de las instituciones, por otro lado también se obtuvo un valor de correlación 








Existen razones suficientes para   rechazar la hipótesis nula por lo que se infiere 
que:  
Existe una relación directa y significativa  entre la Asertividad de los directores y 
el Clima laboral de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia 
de Islay- 2015 
 
5.3. Discusión de los resultados 
  En el trabajo de campo se ha verificado, de manera precisa, los objetivos 
planteados en nuestra  investigación, cuyo propósito fue conocer la relación 
existente entre la variable Nivel de Asertividad de los directores y el  Clima Laboral  
de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015 
     Los resultados obtenidos mediante la prueba no paramétrica rho  de Spearman  a 
un nivel de significancia del 0,05, nos permite evidenciar que la Asertividad se 
encuentra relacionada significativamente con el Clima Laboral en Instituciones 
educativas primarias de Islay,  2015 (rho = 0,812), siendo el valor de significancia 
igual a 0,000 (p<0,05), resultado que nos indica que existe relación directa  y 
significativa entre las variables estudiadas.  
    Según los resultados obtenidos podemos evidenciar que el nivel de la variable 
Clima Laboral se han ubicado predominantemente en un nivel Medio o Regular  
con  un  54% del total, lo que indica que se maneja un ambiente laboral estable pero 
aún no se ha logrado armonizar el ambiente de trabajo por completo, teniendo en 
consideración repentinos episodios de conflictos o discusiones por parte de sus 





observamos por Quispe ( 2012 ) en su investigación, titulada Clima laboral y su 
influencia en la productividad de las microempresas,  quien en sus conclusiones  
 
indica que muchos de los colaboradores de las microempresas se sienten satisfechos 
por pertenecer a ellas, aunque solo un mínimo de personas no están de acuerdo; y 
esto se debe a que no se sienten cómodos por la falta de comunicación entre los 
empleadores y sus colaboradores. 
  Algunos de los empleadores no toman en cuenta las ideas expresadas por sus 
empleados, lo que hace generar un factor de desconfianza, frustración y desinterés 
al momento de realizar sus tareas. 
    Las puntuaciones logradas a nivel de la variable nivel de Asertividad se han 
ubicado predominantemente en un nivel Medio o Regular  con  un 54%, lo cual 
indica que los directores conocen sus propios derechos y los defienden, respetando 
a los demás, siendo este medular en su estilo de comunicación laboral, sin embargo 
lo manejan de una manera regular, es decir aún presentan dificultades para 
controlar su pasividad o agresividad al expresarse resultados similares con la 
investigación de Gambril y Richey (2010) en su investigación, titulada Evaluación 
del grado de Asertividad en una muestra de funcionarios de la administración 
pública de Asturias, donde llegó a la conclusión de que los sujetos muestran 
mínimas dificultades de aserción, así también no se encuentran diferencias entre 
hombres y mujeres en habilidades asertivas; aunque el rol de género podría ser 
influyente, debido a que las personas que desarrollan actividades propias de oficina 
tienen mayores dificultades de aserción en el ámbito de las relaciones personales; 
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mientras que las personas cuya actividad laboral exige mayor contacto social, 
encuentran dificultades al expresar limitaciones personales. 
    De acuerdo a los datos observados en el análisis de correlación comprobamos 
que existe una buena correlación (Rho= 0,812) entre las variables Nivel de 
Asertividad y Clima laboral, con un nivel de significancia de 0,000, estableciendo 
que ambas variables presentan una relación directa y significativa, esto es posible 
ya que en todo entorno laboral el líder, en este caso el director, debe dirigirse a su 
equipo de trabajo de la manera más armónica posible produciendo empatía por 




















1. En términos generales, los resultados obtenidos nos indican que la Hipótesis 
general de investigación ha sido contundentemente aceptada, estimando que: El 
nivel de asertividad de los directores está relacionado directa y 
significativamente con el nivel del Clima Laboral de las Instituciones educativas 
del nivel Primario de la Provincia de Islay- 2015 
2. Existe razones suficientes para inferir que el nivel de asertividad de los 
directores  de las Instituciones educativas del nivel Primario de la Provincia de 
Islay- 2015, es regular 
3. Existe razones suficientes para inferir que el nivel de Clima laboral de las 















  Del análisis de los resultados de la presente investigación, surgen  algunas 
recomendaciones que creemos pertinente formular: 
 Fomentar charlas conductuales para el personal administrativo con la finalidad 
de mejorar la asertividad y la empatía para lograr aun un mejor clima. 
 Incrementar la población de estudio para así disminuir el margen de error de los 
resultados y tener una mayor confiabilidad para generalizar los mismos. 
 Identificar que otras variables intervienen en el clima laboral de las instituciones 
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Cuestionario sobre Asertividad de las Directoras 
Estimado colega, la  presente encuesta  tiene por finalidad de obtener   información 
sobre  la asertividad  de los Directores  en las Instituciones Educativas que dirigen; 
motivo por  el cual  realizamos el presente trabajo de investigación: Asertividad de los 
Directores  y su relación con el Clima  Laboral  de las Instituciones Educativas del 
Nivel Primario de la provincia de Islay – 2015  
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características de la asertividad que 
desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de respuestas 
que se debe calificar, Siempre(S); Frecuentemente (F); Algunas Veces (AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
Nº ITEMS S F AV N 
01 Les pido a los demás que hagan cosas sin sentir culpa o 
ansiedad 
    
02 Cuando alguien me pide que haga algo que no quiero, 
digo “no” sin sentir culpa o ansiedad. 
    
03 Me siento a gusto hablando ante grupos numerosos de 
personas 
    
04 Expreso con confianza mis opiniones honestas a figuras 
de autoridad (como mi jefe). 
    
05 Cuando experimento sentimientos poderosos (ira, 
frustración, desilusión, etc.) las expreso fácilmente con 
palabras 
    
06 Cuando expreso ira lo hago sin culpar a los demás “por 
hacerme enojar”. 
    
07 Me siento a gusto expresando mis puntos de vista frente 
a grupos. 
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08 Si no estoy de acuerdo con la opinión de la mayoría en 
una reunión, puedo “mantenerme en mis cinco 
sentidos” sin sentirme cómodo sin ser áspero. 
    
09 Cuando cometo un error, lo reconozco     
10 Les digo a los demás cuando su conducta me crea 
problemas. 
    
11 Fácil y cómodamente me mezclo con nuevas personas 
en situaciones sociales. 
    
12 Cuando hablo sobre mis creencias lo hago sin etiquetar 
las opiniones de los demás como “locura, estupidez, 
ridiculez o irracionalidad”. 
    
13 Supongo que la mayoría de la gente es competente y 
confiable y no tengo dificultad en delegarle tareas 
    
14 Cuando pienso en hacer algo que jamás he intentado, 
confío en que puedo aprender a hacerlo. 
    
15 Creo que mis necesidades son tan importantes como las 
ajenas y tengo derecho a que se satisfagan las mías. 
















Cuestionario sobre Clima Laboral 
Estimado colega, la  presente encuesta  tiene por finalidad de obtener   información 
sobre  el Clima Laboral  en las Instituciones Educativas; motivo por  el cual  realizamos 
el presente trabajo de investigación: Asertividad de los Directores  y su relación con 
el Clima  Laboral  de las Instituciones Educativas del Nivel Primario de la 
provincia de Islay – 2015 
En tal sentido apelo a su colaboración y le solicito que usted responda el siguiente 
cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen 
de conocimiento. 
Instrucciones: El cuestionario presenta un conjunto de características del Clima laboral 
que desea  evaluarse, cada una de ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de 
respuestas que se debe calificar, Siempre(S);Frecuentemente(F); Algunas Veces(AV) y 
Nunca(N). Responda indicando la alternativa elegida y teniendo en cuenta que no existen 
puntos en contra. 
Nº ITEMS S F AV N 
01 Tiene comunicación con todo el personal de la I.E.     
02 Organiza el trabajo y tiempos adecuadamente     
03 Tiene un trato amable y de respeto al personal de la I.E.     
04 Es puntual en sus acuerdos de trabajo.     
05 Tiene la convicción de trabajar en equipo.     
06 Promueve el crecimiento productivo del equipo.     
07 Es coherente con lo que pide y hace.     
08 Toma en cuenta a Toma en cuenta a todas las personas a su 
cargo. 
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09 Tiene los conocimientos necesarios para su cargo.     
10 Está al pendiente de las actividades de su equipo.     
11 Tiene capacidad de liderazgo.     
12 Sabe resolver dudas de cómo hacer el trabajo.     
13 Explica adecuadamente las actividades que se van a realizar 
en el trabajo.  
    
14 Sabe delegar funciones de trabajo.     
15 Sabe escuchar a la gente a su cargo.     
16 Respeta los acuerdos asumidos con su personal.     
17 Respeta la vida privada de las personas a su cargo.     
18 Hace hincapié en la satisfacción de las personas en el 
trabajo.  
    
19 Promueve la integración en el personal a su cargo.     
20 Es claro con los objetivos que persigue la I.E.     
21 Enfrenta los conflictos con una actitud positiva.     
22 Estimula los cambios y mejora.     
 
